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Abstract 
Based on Maslow’s hierarchy of needs theory, the article to investigate the worker’s psychological needs in a large 
state-owned enterprises. It analyzed workers of different ages , different education level, and their differences in 
psychological needs structure characteristics and strength.The subjective turnover intention and job satisfaction are 
correlative of psychological needs. The article proposed the suitable management strategies of the worker’s 
psychological needs. 
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【摘要】本研究依据需要层次理论，以国业有企 A 为例，对一线工人的心理需要进行调查研究，分析了不同年龄、不同受教
育程度的工人，心理需要结构特征和强度的差异，并对工人的离职倾向、工作满意度与不同需要层次的关系进行相关研究。
提出了适应工人不同心理需要特征的管理策略建议。 
【关键词】心理需要；国有企业；工人；管理 
自 20 世纪 90 年代以来，随着经济体制改革的推进，国有企业快速转型，也使得企业用工制度发生了
转变，由传统的劳动计划体系转向劳动力市场体系。企业可根据自身的经营需要自主招聘劳动者，劳动者
也有了更多自主择业的权力。特别是在一些生产关键性工业产品的国有企业中，工人群体的组成结构更加
丰富，既有传统的普通工人，又有新时代的大学毕业生充实到工人队伍中。因此，了解不同类型工人的心
理需要特征，有助于提升企业的管理策略，提高工人工作满意度，减少优秀工人流失。 
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马斯洛需要层次理论，为企业了解工人的心理需要特征提供了理论基础。他认为，人存在五种基本心
理需要：生理需要、安全需要、归属需要、尊重需要和自我实现需要，且这些需要由低到高组成连续的层
次等级关系，当低层次需要得到基本满足，更高层的需要就会出现[1]。爱尔德弗(Clayton Alderfer)进一步提
出，各需要之间是一个连续体而不是层次等级关系，在同一时期内，个体的行为可能会受多种需要的影响[2]。
国内对员工心理需要特征的研究大多集中于民营企业[3]、集体企业[4]，和国有企业[5]的中高层技术管理人员
及一般职工，针对大型工业国企中一线工人的心理需要研究较少。 
本文基于马斯洛的需要层次理论，以国有企业Ａ为例，对不同年龄段、不同学历层次工人的心理需要
特征及离职倾向、工作满意度进行调查研究。该企业始建于 1951 年，属大型发电设备研发、制造型企业，
现有工人 5300 人，其中大学学历的工人近 2000 人。近年来，企业十分重视一线工人的人才品质，招聘工
人的学历要求达到专科以上。 
1 对象和方法 
1.1 对象  调查对象均来自国企 A 的一线工人，发放问卷 1100 份，回收 1062 份，回收率 96%，有效问卷 777
份，有效率 73%。其中男性 616 人（79.3%），女性 161 人（20.7%）；年龄 34 岁及以下工人 623 人（以
下简称青年工人，80.2%），35 岁及以上工人 154 人（以下简称壮年工人，19.8%）。 
学历结构为：职高或技校学历 288 人（37.1%），普通高中学历 112 人（14.4%），专科学历 183 人（23.6%），
本科及以上学历 194 人（25%）。 
1.2 测量工具  Robbins(1997 年)编写的个人偏好量表[6]，该量表共设置 10 种工作情境，每种工作情境中依
据 5 个需要层次分别设置一个条目，共计 50 个条目，请被试者根据不同条目对自己的重要程度由强至弱排
序，即某需要类型对自己越重要，得分越高。 
另外，增加从“很不同意”到“很同意”5 点计分的 2 个条目：“我在考虑换个工作单位”和“综合
工作中所有的因素在内，我对自己现在的工作感到满意”，以衡量工人目前离职倾向及工作满意度水平。 
1.3 数据处理  以工人班组为单位进行随机整群抽样，采用自愿、不记名的方式请工人做答。使用 spss19.0
软件对数据进行录入并分析处理。 
2 结果 
2.1 青年工人与壮年工人的受教育程度差异  经卡方检验，壮年工人与青年工人的教育程度差异极其显著
(χ2=40.10，P<0.01)，壮年工人中达到专科以上学历的 42 人：其中专科 29 人（占壮年工人的 18.8%）、本
科 13 人（占壮年工人的 8.4%）。青年工人中达到专科以上学历的 335 人，其中专科 154 人（占青年工人
总数的 24.7%），本科 181 人（占青年工人总数的 29.1%）。由此可见，企业在近几年的招聘中对工人的
学历要求有所提高，同时，提高自身学历成为工人群体发展的趋势。 
2.2 工人需要特征的一般模式  工人的需要按从强到弱的排序依次为(见表 1)：生理需要、安全需要、自我
实现需要、尊重需要、归属需要。说明当代工人更为关注工作能否满足他们的“生理需要”和安全需要，
对尊重需要和自我实现需要处于中等强度，对归属需要的需求最弱。 
2.3 工人需要特征的年龄差异比较  经独立样本 t 检验(见表 1)，在工作的生理需要和安全需要上，壮年工
人的需求程度显著高于青年工人，归属需要方面两个群体没有显著差异，对工作所能满足的自我实现需要
的强度上，青年工人显著高于壮年工人。 
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表 1 一线工人总体及不同年龄段一线工人的各层次需要得分（M±SD） 
 一线工人总体(n=777) 34 岁以下青年工人
(n=623) 
35 岁以上壮年工人
(n=154) 
t（两个年龄段） 
生理需要 3.21±0.66 3.18±0.68 3.32±0.63 -2.19* 
安全需要 3.18±0.55 3.15±0.57 3.32±0.48  -3.53** 
归属需要 2.57±0.59 2.57±0.61 2.59±0.57 -0.30 
尊重需要 2.99±0.53 3.00±0.54 2.96±0.51 0.86 
自我实现 3.00±0.69 3.10±0.72 2.82±0.58 4.51** 
注：*P＜0.05，**P＜0.01 
2.4 不同受教育程度工人各层次需要特征的差异比较  经单因素方差分析(见表 2)，除归属需要外，不同受
教育程度的工人在各层次需要强度上差异极其显著，经检验，生理需要得分：职高技校=普通高中>专科>
本科；安全需要：职高技校>普通高中=专科>本科；尊重需要：职高技校=普通高中=专科<本科；自我实现
需要：职高技校=普通高中<专科<本科。总体而言，受教育程度较低的工人，生理需要和安全需要的强度
较高，尊重需要和自我实现需要的强度则较低；而受教育程度较高的工人，生理需要和安全需要的强度较
低，尊重需要和自我实现需要的强度则较高。 
表 2 不同受教育程度工人的各层次需要的差异比较（M±SD） 
 职高技校 普通高中 大学专科 大学本科 F 
 (n=288) (n=112) (n=183) (n=194)  
生理需要 3.36±0.58 3.34±0.61 3.17±0.72 2.95±0.70 17.47** 
安全需要 3.32±0.49 3.20±0.49 3.15±0.61 2.99±0.58 13.86** 
归属需要 2.60±0.55 2.61±0.58 2.52±0.66 2.56±0.62 0.96 
尊重需要 2.90±0.50 2.92±0.48 3.02±0.56 3.16±0.55 10.34** 
自我实现 2.82±0.64 2.93±0.58 3.15±0.69 3.34±0.75 25.56** 
注：*P＜0.05，**P＜0.01 
2.5 离职倾向及其与心理需要的关系  经双因素方差分析，青年工人的离职倾向(2.63±1.39)显著高于壮年
工人(2.25±1.27)， F=12.93, P<0.01)，不同受教育程度工人的离职倾向无显著差异。其中 25.3%的工人离
职倾向较高，24.6%的工人不确定，50.1%的工人离职倾向较低。经皮尔逊相关分析，五种需要中，安全需
要(r =0.1，P<0.05)和自我实现需要(r =-0.11，P<0.05)与离职倾向相关显著，即工人对工作中的安全需要越
高，离职倾向可能越高；工人对工作中的自我实现需要越高，离职倾向可能越低。 
2.6 工作满意度及其与心理需要的关系  经双因素方差分析，青年工人与壮年工人的工作满意度无显著差异，
不同受教育程度工人的工作满意度差异显著(F=4.32, P<0.01)，受教育程度较高的工人(3.60±1.0)，工作满
意度较高。经皮尔逊相关分析，生理需要(r =-0.16，P<0.01)、安全需要(r =-0.19，P<0.01)、归属需要(r =-0.10，
P<0.01)与工作满意度呈负相关，而尊重需要(r =0.10，P<0.01)和自我实现需要(r =0.15，P<0.001)与工作满
意度呈正相关。 
3 讨论 
3.1 生理需要和安全需要是工人群体的主导需要  工人对工作能否满足生理需要和安全需要的考虑优先于
其他需要，且壮年工人的需求强度更高。这两层需要也支配和改变工人对工作岗位的决策。例如，当工人
接受一项新岗位时，首先考虑的是工资和工作环境等能否满足生理需要；而工人在考虑是否长期任职时，
则首先关注工作是否稳定，公司效益是否良好，领导行为是否明确等，能否满足其安全的需要。由此可见，
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生理需要是满足工人生存需要的前提，而安全需要则是保障工人长期工作的必要条件。这两层需要的基本
满足，既能提高工人的工作积极性和稳定性，也能提高工人的工作满意度，降低工人的离职倾向。 
3.2 工人的归属需要强度最低  工人较少考虑工作情境中的同事关系、领导关系可能对自己工作的影响，体
验到的人际压力也较少。可能的原因在于：第一，组织环境原因，由于大型国企提供良好的保障制度和健
全的组织体系，满足了工人对“大家庭”的基本归属感；第二，人格因素原因，乐于选择从事机械操作的
工人，更有可能是内倾性性格，对与人交往的需要较少；第三，本研究对象，均为生产一线工人，他们的
工资形式多以“岗位评定+整体绩效”制为主，较少与同事产生竞争，人际关系相对简单。 
3.3 工人的受人尊重需强度较高  尊重需要包括自我尊重需要和受人尊重需要，工人的受人尊重需要强度较
高。例如，他们认为工作中最大的压力就是即使自己的工作成绩很好，也没有得到组织一视同仁的对待；
以及在接受提升时他们看重的不是工作岗位所带来的自豪感，而是领导对自己工作的认可；工人认为工作
奖励是否体现了工作能力并不重要。由此可见，工人的尊重需要主要来自周围同事，特别是领导和组织对
其工作成绩的认可和正向评价；其次，才是内在的自我尊需要。尊重需要的满足也是追求自我实现需要的
基础，影响和引导着安全和归属需要的发展[7]。 
3.4 高学历青年工人的自我实现需要强度最高  高学历青年工人具有较强的自主、自立的个性特征和良好的
学习能力及创新潜能，使其在工作中更具优势。如，他们能更快速地掌握专业技能，更好地实现工作业绩，
创建良好的人际关系及获得提升的机会。他们最为关注的是能否在工作中开拓新领域，并担任更具创造性
的工作。与此同时，他们对组织能否提供足够的成长空间和工作对自身的意义有着更高的期待，希望从事
具有潜力的工作，充分体现个人价值，以企业为载体实现自我成长。自我实现需要强度高的工人，其主观
离职倾向较低，工作满意度较高，能够克服暂时的生理和安全需要的不满足。 
4 适应工人需要特征的管理策略建议 
4.1“以人为本”，重视工人的基本需要的满足  生理需要和安全需要的满足，主要依赖于组织或管理者的
关注和执行。运用多样化管理手段调动工人的工作积极性，将工人从基本需要中解放出来。 
4.1.1 生理需要层次中，工人最关心的是工资收入，其次是工作环境。所以，要重视构建完善的薪酬体系，
让工人明确在薪酬体系下如何获得收入的增长，以适应不同工作能力的工人实现自己期待的收入水平。同
时，将企业的整体业绩与改善工作环境相结合，关注工人的基本人身安全和工作舒适体验。 
4.1.2 安全需要层次中，工人最关心工作的长期稳定性、工作前途的可预知性和多种福利待遇及退休保障。
其次是企业经营状况。所以，要重视福利制度的激励作用，根据工人的业绩及工龄状况建立全面、可发展
的福利保障体系。同时，建立企业经营状况展示平台。通过网络平台、座谈会、内部刊物等形式向工人展
示企业最近的运营状况，以满足工人对工作本身和企业的安全感、明确感和可控感的需要。 
4.2 建构“和谐企业”，创建良好的组织氛围促进团体凝聚力  工人与同班组同事交往的机会较多，也更容
易从这里获得资源。所以，依据工人的人际环境特点，从社交需要角度入手，实施对工人的工作时间、业
余时间进行统筹管理，分别建立以满足和激励工人的归属需要的管理措施。De Cermer 等人的研究结果发
现，大团体中的归属需要与合作倾向呈正相关，也就是说，归属需要越强的个体在组织困境中越倾向于与
他人合作[8]。 
4.2.1 依据其自身特长与工作特点，增加相互之间的合作。使工人在工作中形成相互支持、学习、体贴、合
作的组织氛围，以增强每个工人在小组中的归属感，从而巩固工人对企业的归属感，强化组织资源和企业
凝聚力，有效提高工作满意度。 
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4.2.2 组织丰富多彩的业余活动增强对企业的自豪感  通常工人工作环境组织化严格，较少与其他部门的同
事联系。在工作之余，为他们安排合理的业余生活，创建一个团结、积极、创新的具有文化氛围的组织，
既有助于增强工人对企业的融入感和自豪感，又能发掘工人的自身潜力。 
4.3 满足工人基本程度的尊重需要  尊重需要的基本满足就能够对行为产生较大推动力，所以组织或领导者
应该： 
4.3.1 对工人能力和思想的尊重，组织人事部门可建立“工人能力类型档案”和“工人能力水平档案”根据
工人的能力差异安置岗位，让工人体验到平等感；鼓励工人对工作提建议、意见，即使想法本身不能被采
纳，也要对工人思想和情感给予充分尊重，促进工人建立价值感。 
4.3.2 奖励制度公开透明，设置“月优秀工人”评选奖，让工人明确如何通过多样化奖励制度得到组织的认
可。在日常工作当中，按照“周、月、季度”设置精神奖励措施，让工人感受到来自组织的关注。 
4.4 为工人实现自我成长需要提供条件  工人群体是大型工业国企的中坚力量，充分激发他们的价值感和工
作热诚，使之与企业发展的目标愿景一起成长。 
4.4.1 建立学习型组织，创建学习条件和学习氛围，高学历青年工人的自我实现需要最高，企业应考虑他们
的个性化需要。如完善网络学习平台，让工人能充分利用多媒体、网络进行学习；定期为工人举办职业技
能培训和职业创新讲座，保障工人的学习积极性。 
4.4.2 提高工作自主感、设置适合工人的职业生涯指导。给予工人一定的自主性，鼓励其大胆、创新的行为。
并基于工人的岗位特征，设置除薪资晋升外，还可依据工人技术水平或技术类型设置多种晋升体系，以使
工人感受到较宽广的职业发展空间。  
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